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Abstract:When the world economy environment becomes more and more complex，the competition among en-
terprises also tend to be more intense． Therefore，Making reform has become an inevitable method for enterprises to
get better survival and sustainable development． We have made the interviews and empirical study with the staff and
their immediate leaders in 45 enterprises that make reform． The result shows that the sense of insecurity in work has
negative influence on the innovative behavior of the staff，and the emotional commitment in the reform has the inter-
mediary function in it ． The guidance of sense of duty in the staff has the regulating effect between the emotional
commitment to the staff in the reform and the innovative behavior of the staff．
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员工创新行为的研究是当代学者们比较关注的问
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所属行业 受访者编码 职务 年龄 入职年限
教育培训
E1 院长 45 9
E2 系主任 37 7
E3 教师 31 5
E4 教师 27 2
E5 办公室行政人员 29 3
高新技术行业
T1 高级客户经理 35 6
T2 客户经理 28 4
T3 客户经理 25 1
T4 电商顾问 28 3
金融行业
F1 技术部副经理 30 5
F2 招商专员 28 2
F3 人资专员 24 2
F4 运维专员 26 1
F5 运维专员 26 3
制造业
M1 车间组长 29 3
M2 普通工人 24 2
M3 销售工程师 25 2
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2015 年 12 月进行了第一次的数据搜集，主要调查
对象为员工，调查的主要内容是员工的个人背景信






有效匹配问卷为 417 份(包括 417 名员工和 106 名
领导)。员工和直属领导的问卷有效回收率分别为
85． 1%和 86． 9%。
在所搜集的样本中，员工的样本特征如下:男女
数量相当，男性员工占 52． 8%;年龄主要集中在
26—35 岁(占 49． 2%) ，教育程度以本科学历为主
(占 68． 6%) ，在企业的工作年限 1—3 年的占
52． 3%，4—6 年的占 19． 9%。员工直属领导的样本
中，男性主管偏多(占 71． 6%) ，年龄上以 36—45 岁
(占 37． 7%)和 46—55 岁(占 30． 2%)为主，本科以
上教育的占 86． 8%，在本企业工作年限在 7 年以上
的占 60． 4%。
(二)变量测量
(1)工作不安全感:采用 Sverke ﹠ Hellgren
(2002)①开发的量表，共三个题项，该量表的信度系
数 Crobanch＇s alpha值为 0． 765; (2)变革情感承诺:
采用了 Herscovitch ＆ Meyer(2002)②提出的变革情
感承诺分量表，该量表有六个题项，Crobanch＇s alpha
系数为 0． 925; (3)员工创新行为，采用了 Scott ＆
Bruce(1994)③开发的单维六题项的创新行为量表，
Crobanch＇s alpha 的值为 0． 912; (4)责任导向:采用
了 Hannah et al．(2014)④开发的任务责任和规范责
任分量表，每个分量表各有四个题项，其 Crobanch＇s




















法，分析结果见表 4 和表 5。参照 Baron ＆ Kenny
(1986)⑤提出的中介效应检验方法的四个步骤，从
表 4 可以看出，工作不安全感(M2，β = － 0． 273，p ＜
0． 01)对员工创新行为有显著影响，假设 1 得到了支
持。同时，从表 4 可以看出，工作不安全感(M6，β =
－ 0． 104，p ＜ 0． 05)对变革情感承诺有显著影响，变
革情感承诺(M4，β = 0． 178，p ＜ 0． 01)对员工创新
行为也有显著影响。在加入中介变量变革情感承诺
后，工作不安全感对员工创新行为的影响作用显著
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模型 x2 x2 /df ＲMSEA ＲMＲ GFI AGFI NFI IFI TLI CFI
五因子模型 561． 571 2． 553 0． 061 0． 036 0． 889 0． 861 0． 906 0． 941 0． 931 0． 940
四因子模型 a 1067． 414 4． 765 0． 095 0． 107 0． 793 0． 745 0． 821 0． 853 0． 833 0． 852
四因子模型 b 2310． 121 10． 313 0． 150 0． 116 0． 583 0． 486 0． 613 0． 637 0． 587 0． 635
三因子模型 c 2816． 185 12． 406 0． 166 0． 154 0． 540 0． 441 0． 528 0． 549 0． 495 0． 547
双因子模型 d 3759． 614 16． 418 0． 193 0． 169 0． 469 0． 360 0． 370 0． 384 0． 317 0． 382







变量 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1．性别 1
2．年龄 0． 09 1
3．教育程度 0． 13＊＊ 0． 09 1
4．工作年限 0． 02 0． 32＊＊ 0． 12* 1
5．工作不安全感 － 0． 05 0． 12* － 0． 03 0． 12* 1
6．变革情感承诺 0． 03 0． 01 － 0． 03 0． 04 － 0． 10*
7．员工创新行为 0． 13＊＊ － 0． 12＊＊ － 0． 03 － 0． 05 － 0． 29＊＊ 0． 18＊＊ 1
8．任务责任 0． 07 0． 04 0． 02 － 0． 06 － 0． 23＊＊ 0． 12* 0． 26＊＊ 1
9．规范责任 0． 02 － 0． 07 0． 07 － 0． 01 － 0． 11* 0． 23＊＊ 0． 20＊＊ 0． 22＊＊ 1
均值 0． 53 2． 08 1． 92 2． 30 3． 81 3． 13 3． 61 2． 99 3． 36
标准差 0． 50 0． 92 0． 56 0． 94 0． 99 0． 72 0． 74 0． 87 0． 87




M1 M2 M3 M4 M5 M6
控制变量
性别 0． 150＊＊ 0． 136＊＊ 0． 131＊＊ 0． 143＊＊ 0． 038 0． 033
年龄 － 0． 131* 0． 104* － 0． 104* － 0． 130* － 0． 006 0． 004
教育程度 － 0． 033 － 0． 045 － 0． 038 － 0． 025 － 0． 043 － 0． 048
工作年限 － 0． 009 0． 017 － 0． 008 － 0． 017 0． 048 0． 057
自变量
工作不安全感 － 0． 273＊＊ － 0． 257＊＊ － 0． 104*
中介变量
变革情感承诺 0． 152＊＊ 0． 178＊＊
Ｒ2 0． 038 0． 110 0． 133 0． 069 0． 005 0． 015
△Ｒ2 0． 038 0． 073 0． 023 0． 031 0． 005 0． 010
F 4． 014＊＊ 10． 176＊＊ 10． 465＊＊ 6． 089＊＊ 0． 475 1． 258*
△F 4． 014＊＊ 33． 553＊＊ 10． 707＊＊ 13． 884＊＊ 0． 475 4． 373*
注 :N =417;＊＊表示 P ＜ 0． 01，* 表示 P ＜ 0． 05。
表 5 责任导向的调节作用
员工创新行为
M7 M8 M9 M10 M11 M12
控制变量
性别 0． 136＊＊ 0． 131＊＊ 0． 121＊＊ 0． 111* 0． 131＊＊ 0． 131＊＊
年龄 － 0． 104* － 0． 104* － 0． 12* － 0． 124* － 0． 095 － 0． 095
教育程度 － 0． 045 － 0． 038 － 0． 039 － 0． 040 － 0． 049 － 0． 049
工作年限 0． 017 0． 008 0． 021 0． 025 0． 008 0． 008
工作不安全感 － 0． 273＊＊ － 0． 257 － 0． 214＊＊ － 0． 191＊＊ － 0． 248＊＊ － 0． 247＊＊
中介变量
变革情感承诺 0． 152＊＊ 0． 132＊＊ 0． 119＊＊ 0． 121* 0． 121*
调节变量
任务责任 0． 194＊＊ 0． 184＊＊
规范责任 0． 136＊＊ 0． 136＊＊
交互项
变革情感承诺* 任务责任 0． 111*
变革情感承诺* 规范责任 0． 005
Ｒ2 0． 110 0． 133 0． 168 0． 179 0． 150 0． 150
△Ｒ2 0． 110 0． 023 0． 035 0． 011 0． 017 0． 000
F 10． 176＊＊ 10． 465＊＊ 11． 756＊＊ 11． 102＊＊ 10． 308＊＊ 8． 999＊＊
△F 10． 176＊＊ 10． 707＊＊ 17． 050＊＊ 5． 599* 8． 256＊＊ 0． 011





会产生正向影响(M10，β = 0． 111，p ＜ 0． 05) ，这就
说明，任务责任导向越高，变革情感承诺对员工创新
行为的影响就越强，假设 3． 1 得到了验证。本研究
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些破坏性行为，但它不是决定员工行为的主要制约
因素。
(二)理论与实践意义
本文通过访谈，发现了责任导向在变革情感承
诺和员工创新行为之间的调节作用，有助于完善和
丰富有关员工创新行为的影响因素研究，尤其是在
组织变革情境下，本文提出了对员工创新行为影响
的新的机制。在全球经济复杂多变的动态环境下，
组织的变革变得越来越频繁，作为企业的领导者，在
变革中一方面要采取措施加大员工对变革的情感承
诺，如变革愿景沟通、变革中的授权、解惑答疑等，从
而增加员工的创新行为;另一方面，当变革并不是员
工所完全期望的时候，企业领导者可以通过加强员
工的责任感，提高员工的任务责任导向水平，从而促
进员工的创新行为。这种责任感的培养，应该在日
常工作中就对员工有所灌输，培养员工对本职工作
的承诺，对所在组织承担责任的承诺。
(三)研究局限性与未来展望
本研究不可避免地存在一些不足: (1)本研究
所搜集的数据是横截面数据，未来可以采取纵向数
据的搜集，因为变革情感承诺可能会随着变革发生
的时间阶段而有所改变，这也会导致个体在变革中
采取的创新行为受到影响; (2)在访谈中发现，组织
经历的变革次数也会对员工关于变革的态度产生影
响。以往组织变革的成功几率，会极大地影响员工
对本次变革的成功的信心。尤其是组织之前的几次
变革都是失败的情况下，员工即使面临着目前有了
一定的改善情况的变革，也会对变革能否成功持有
较大的质疑，而这又会影响他们在变革中的创新行
为。因此，未来的研究可以考虑加入组织变革失败
次数的影响，从变革本身关注员工变革态度及对员
工创新行为的影响。
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